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Abstract 
Purpose: Whatever cannot be measured cannot be controlled, and whatever cannot be controlled cannot be managed. 
Therefore, the main issue in all organizational analyses is performance, and its improvement requires measurement. 
Therefore, an organization without a performance evaluation system is unthinkable. One of the problems organizations 
face when measuring performance is determining performance evaluation indicators. This research has been carried out 
to prioritize employee performance evaluation indicators in the strategic process of human resources management of the 
Alborz province fire department. 
Methodology: This research is exploratory and conducted using the Delphi method. The statistical sample of the study 
is the number of 15 experts and specialists selected from among the employees. The main research criteria, including 
preparation, implementation, and evaluation, were identified using the library method. Data analysis used the network 
process analysis approach, DEMATEL, and COPRAS. 
Findings: Based on the results of the research, the implementation criterion with a normalized weight of 0.436 is the 
priority among the criteria, the sub-criteria of ethical compliance with a final weight of 0.1276 is the first among the sub-
criteria and the implementation of the evaluation system to increase performance. Employees are the priority among the 
strategies. 
Originality/Value: In this study, an attempt has been made to analyze all indicators related to the evaluation of 
employee performance indicators in the strategic process of human resources, but since there are very few field studies 
in academic societies, especially domestic ones, in the field of indicators the performance of employees has been done in 
the strategic process of human resources, so future researchers can improve the designed scale by increasing the range 
of their studies by identifying and adjusting items and factors. 
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 مقدمه  -1

مزیت  آفرینی کنند و یک  ها را قادر سازد ارزش باشند که آن  برخوردار  یمهمها باید از عوامل  امروز، شرکت  ، متغیر و پیچیدهنامطمئندر بازارهای  
ترین مزیت رقابتی برای هر  توان اظهار داشت که نیروی انسانی مهمرقابتی کسب نمایند. با توجه به رقابت شدید و تنگاتنگ در دنیای امروزی، می

گاه باشند که چگونه با این عامل استراتژیک برخورد کنند ؛شودشرکت محسوب می ادعا کردند که  [2] علی و همکاران. [1] بنابراین مدیران بایستی آ

 

1Anp-Dematel-Copras 
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   پژوهشی   نوع مقاله: 

منابع  مدیریت    ک ی استراتژ   ند ی عملکرد کارکنان در فرآ   ی اب ی ارز های  بندی شاخص اولویت 

 استان البرز   نشانی : مطالعه موردی آتش MCDM    ی با استفاده از رویکرد انسان 

 2کاویانی ، میثم ،*1سید فخرالدین فخرحسینی 

 .، تنکابن، ایراندانشگاه آزاد اسلامی ،واحد تنکابن و حسابداری،گروه حسابداری، دانشکده مدیریت 1

 .یرانکرج، ا ی،واحد کرج، دانشگاه آزاد اسلام ی،و حسابدار  یریتگروه مد2 

 کیده چ

 بنابراین نخواهد بود؛ پذیرامکان آن  مدیریت  کرد، نتوان کنترل  که  را  چه هر  و  کرد  کنترل  توانکرد، نمی گیریاندازه  نتوان  که  را هرچه   هدف:

 سیستم بدون  یک سازمان رواین  از  و است  گیری اندازه  آن مستلزم بهبود و است  عملکرد  سازمانی، هایوتحلیلتجزیه  تمام در  اصلی  موضوع 

 است. عملکرد  های ارزیابیشاخص تعیین عملکرد، میزان گیریبرای اندازه  هاسازمان مشکلات از نیست. یکی تصورقابل عملکرد  ارزیابی

نشانی استان  های ارزیابی عملکرد کارکنان در فرآیند استراتژیک مدیریت منابع انسانی سازمان آتش بندی شاخص این تحقیق با هدف اولویت
 . البرز صورت گرفته است

نفر    15  آماری تحقیق، تعداد  استفاده از روش دلفی انجام شده است. نمونهکه با    این تحقیق یک پژوهش اکتشافی است  شناسی پژوهش:روش 
آماده شامل  تحقیق  اصلی  معیارهای  است.  شده  انتخاب  کارکنان  میان  از  متخصصان  و  خبرگان  پیاده از  روش  سازی،  از  ارزیابی،  و  سازی 

 . صورت گرفته است 1ای، دیمتل و کوپراس ها با استفاده از رویکرد تحلیل فرایند شبکهداده  وتحلیلای شناسایی شدند. تجزیه کتابخانه 

اخلاق با وزن  تی رعا ی ارهایرمعیز ارها،یمع نیاول در ب تی در اولو 436/0شده با وزن نرمال  یسازادهیپ اریمع ق،یتحق جیبر اساس نتا  ها:یافته
 ها ی استراتژ   نیاول در ب  تیعملکرد کارکنان، در اولو  شی افزا  یبرا   یابیارزش   ستمی س  یو اجرا  ارهایرمعی ز  نیدر رتبه نخست در ب  1276/0 یینها

 . است  رفتهقرار گ

های عملکرد کارکنان در ارزیابی شاخص  های مرتبط باشاخص  تمامی  تا  است  شده  کوشش  مطالعه  این  در  اصالت/ارزش افزوده علمی:
کادمیک  مجامع  در  اندکی  بسیار  میدانی  مطالعات  که  جاآن  از   اما  گیرد   قرار  تحلیل  فرآیند استراتژیک منابع انسانی مورد    در زمینه  داخلی،  ژهیوبه  آ

  مطالعات   طیف  افزایش  با  توانندمی   آتی  پژوهشگران  لذا  است  گرفته  های عملکرد کارکنان در فرآیند استراتژیک منابع انسانی صورت شاخص
 . نمایند اقدام هاعامل و هاآیتم  تعدیل و شناسایی طریق  از شدهی طراح مقیاس بهبود به خود

 . MCDMهای ارزیابی عملکرد، رویکرد مدیریت منابع انسانی، شاخص ها:کلیدواژه 
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 93-108 صفحه:
 

به  انسانی  منابع  از مدیریت  این راستا یکی  تبدیل شده است. در  باطنی  و  قلبی  باور  به  برای همه مدیران سازمان  رقابتی  به مزیت  منظور دستیابی 
باشد. مدیریت منابع انسانی استراتژیک رویکردی کلی و فراگیر برای مدیریت امور  رویکردها به منابع انسانی، مدیریت منابع انسانی استراتژیک« می

ریزی در این میان، عوامل متعددی بر موفقیت برنامه  .[3]  ن استهای منابع انسانی با استراتژی تجاری سازمانگ کردن استراتژیکارکنان و هماه
به ها و شرکتسازمان  ،بنابراین  ؛[4]  ها عوامل کلیدی موفقیت شناسایی گردداستراتژیک منابع انسانی اثر دارد که لازم است با بررسی آن طور  ها 

ها و رضایت  ای بر اهمیت مدیریت استراتژیک منابع انسانی تمرکز دارند. مدیریت استراتژیک منابع انسانی نقش حیاتی در عملکرد سازمانفراینده
مهارت و منابع انسانی را مشخص    هستند. این تصمیمات استراتژیک، نیاز به   یسازمانتوسعه عنوان عنصر اصلی در  کند. کارکنان به شغلی ایفا می

عنوان روشی برای مدیریت کارمندان در محیطی متلاطم،  به  1980و  1970های مفهوم مدیریت استراتژیک منابع انسانی در اواخر دهه. [5] کندمی
های منابع انسانی برای رسیدن به اهداف سازمانی  علاوه بر آن، مدیریت استراتژیک منابع انسانی شامل فعالیت.  [2]متغیر و غیرقطعی توسعه یافت  

در نتیجه، با توجه به رقابت شدید .  [6] ها و رفتارهای کارکنان برای ایجاد نفوذ در محیط را دارد ریزی شده است که قدرت برای هدایت نگرش برنامه
نشانی محسوب  سازمان آتش   ازجمله  هاسازمان   یتمامترین مزیت رقابتی برای  توان بیان داشت که نیروی انسانی مهم و تنگاتنگ در دنیای امروزی، می

گاه باشند که چگونه با این عامل استراتژیک برخورد کنند و با ارزیابی عملکرد این منبع ک می لیدی،  شود، بنابراین مدیران سازمان مذکور بایستی آ
به مطالبی    با توجهاستفاده هر چه موثرتر از این مزیت رقابتی را بیاموزند. در این صورت سازمان یک قدرت و نیروی رقابتی قوی کسب خواهد کرد. 

های ارزیابی عملکرد کارکنان در فرآیند استراتژیک منابع بندی شاخصکه بیان شد در این تحقیق محقق درصدد پاسخ به این سوال است؛ اولویت 
 نشانی استان البرز کدامند؟ انسانی سازمان آتش

معرفی    شناسی تحقیقروش ،  3شود. در بخش  پیشینه تحقیق پرداخته میمبانی نظری و  تدوین شده است. بعد از مقدمه، به    بخش این مقاله در پنج  
 شود. بیان می  هاشنهادیپو گیری  خواهد آمد و در پایان، نتیجه های تحقیقیافته، 4شده و در بخش 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق -2

 مبانی نظری  -2-1

بهبود عملکرد سازمان فراهم می به اهداف استراتژیک در وجوه آورد. در این چارچوب استراتژیمدیریت استراتژیک سازمان برای  های سازمان، 
دهد که اهمیت استراتژیک منابع انسانی از تغییرات  شود. مطالعات نشان میمی  میتفه قابل کارت امتیازی متوازن ترجمه و برای همه افراد سازمان  

های صنعتی اولیه، نیروی انسانی در رابطه با تولیدات از بعد  های تولید کالاها و خدمات ناشی شده است. در سیستمدر سیستم جادشدهیا توجه قابل 
الت قبلی  تر از حتولید کالاها و خدمات پیشرفته  یدهسازمان شود. لیکن در جوامع صنعتی پیشرفته حاضر که  عملیاتی یا تاکتیکی مهم قلمداد می

را به خود   یدهسازمانهای جدیدی از  آن آرایش  تبعبه ها  استراتژیک تبدیل شده است و سازماناست، نیروی انسانی از بعد عملیاتی به بعد نیمه  
منابع انسانی مناسب و هماهنگ منظور فراهم کردن  ها، به گیرند. مدیریت استراتژیک منابع انسانی دارای کارکردها یا تکالیفی است که در سازمانمی

توانند در مهارت،  ها میستراتژیک منابع انسانی بدان معناست که سازمانشود و در واقع کارکردهای مدیریت ا های سازمان اجرا می برای تحقق هدف
 . [7] نفوذ کرده تا به اهداف سازمانی دست یابند هاآننگرش و رفتار کارکنان متناسب با شغل 

 نخستین هایاست. مدل  کرده تجربه گیری خودلکش  آغاز از را ایفزاینده الکتیوری و شناختیتکامل روش  انسانی، منابع ک استراتژی  مدیریت

 یریگشکل چگونگی بر ید چندانیکتا و داشتند  زک تمر ،تطابق و سوییهم هایو مؤلفه قوی پارچگیکی روی بر انسانی منابع ک مدیریت استراتژی 
 توسعه پذیرفت.صورت نمی هاآن  سازیپیاده چگونگی نیاز و  و خارجی داخلی مختلف عوامل لیوتحلهی تجز ها،این استراتژی بندیفرموله  و

جهت  را مهمی چارچوب ،نگرش  این لذا شودمی آن حفظ انسانی منابع طریق از سازمان رقابتی هایمزیت هک است   آن بیانگر محورمنبع نگرش 
 وجودنیا  با است. ردهک  شود، فراهم سازمانی رد کعمل حصول به منجر تواندمی منابع انسانی ک استراتژی  مدیریت کهآن چرایی و چگونگی کدر

یا ک ی  نانک ارک  چگونه هک  موضوع  این خصوص  ضعیفی در نگارش  همچنان  توانندفرایندها می این در لیدیک  آفریناننقش به عبارتی سازمان 

 . [8] شودمشاهده می سازند، محقق سازمان  برای را رقابتی هایمزیت
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 ... ی با استفاده  منابع انسان مدیریت    ک ی استراتژ   ند ی عملکرد کارکنان در فرآ   ی اب ی ارز های  بندی شاخص اولویت   / فخرحسینی و کاویانی

 تحقیق پیشینه  -2-2

مدیریت استراتژیک منابع انسانی در  جاری تمرکز دارند، با اصول    یازهای بر نهای توسعه منابع انسانی که فقط  کند روش بیان می  [9]  پیوور سولج
از اصول مدیریت استراتژیک    آموزش ها و  گیریمشارکت کارمندان در روند تصمیم  چنینهم و رویکرد بلندمدت مطابقت ندارند.    پذیریانعطاف زمینه  

مدیران، پایداری،    یمندعلاقه ابعاد تغییر و خلاقیت، نوآوری، استقرار فناوری، توسعه و تحول،    [1]  آراگون و جیمنز-باربارا  باشد.منابع انسانی می 
ابعاد مدیریت استراتژیک منابع انسانی    [3]آمبرگ و مک گاگی عنوان ابعاد مدیریت استراتژیک منابع انسانی شناسایی کردند.توانمندی کارکنان را به 

کارگیری منابع انسانی و اینرسی به  های نوین در منابع انسانی، آموزش مفاهیم، راهبردها، استخدام و بهکارگیری فناوریرا شامل حمایت مدیران، به
های مدیریت استراتژیک منابع انسانی شامل استخدام و انتخاب، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد و جبران  نشان داد شیوه   [5]  سارین  دست آوردند.

 باشد.خسارت و پاداش می

قابلیت مدیریتی و   یبررسی ارتباط میان مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد سازمانی با نقش میانجدر مطالعه خود به    [10]  اجلی و همتی
از تغییرات عملکرد سازمانی، مدیریت    74%که متغیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی به میزان    نشان داد  هاآنپرداختند. نتایج    محوریت کارآفرینانه

از تغییرات محوریت کارآفرینانه    57%از تغییرات قابلیت مدیریتی، مدیریت استراتژیک منابع انسانی به میزان    67%استراتژیک منابع انسانی به میزان  
 اند رویکرد سازمان نشان داده عملکرد  بر استراتژیک  انسانی منابع مدیریت تاثیردر تحقیق خود با عنوان    [11]متاجی و نیازیان   . کندرا تبیین می

 ناپایدار محیط برابر در هاآن  به اتکا  با بتواند سازمان  که است نوین هاییروش  و فنون یریکارگبه  مفهوم  به انسانی منابع مدیریت در استراتژیک 

 بندیاولویت  و به شناسایی   [12]پناه و همکارانسلطان  کند. بسیج رقابتی مزیت  کسب جهت در را  منابع انسانی و داده  نشان مناسب واکنش

 دلسوزانه ارتباط معیار دهد زیرنشان می  هاآنای پرداخته و نتایج  شبکه تحلیل فرآیند و  دلفی روش  رویکرد  کارکنان با عملکرد  ارزیابی هایشاخص

 و  دادند اختصاص  به خود را وزن کمترین و ینتربیش  ترتیببه  029/0امتیاز   با همکاران متقابل درک معیار زیر و  561/0امتیاز   با  رجوع ارباب با
 [13]اکبریان و نجفی شد. انتخاب برتر گزینه عنوانبه  درون فردی معیار هاگزینه بندیرتبه  و  دهیوزن و  معیارها مجموعه  گرفتن در نظر  با تیدرنها

بندی شبکه و دیمتل، پس از ترسیم روابط علت و معلولی اهداف استراتژیک در نقشه استراتژی، اولویت  وتحلیلبا استفاده از روش فرآیند تجزیه 
 و سازمانی عملکرد  امروزه درهرصورت   [14]همکاران و مالمیر  های نفتی ایران انجام شده است.اهداف استراتژیک شرکت ملی پخش فرآورده

بروز  و کاربردی هایزمینه در هم و تحقیقاتی  هایزمینه در هم تمایل این است. شده تبدیل جذاب و موردتوجه هایموضوع  از یکی به آن  مدیریت
مرجع  نقاط از استفاده با انسانی منابع استراتژی تدوین عنوانبه  خود پژوهش در  [15]  جلالی و زادهغلام  است. شده منجر بسیار هاینوآوری

 را سازمان رقابتی استراتژی هسته اصلی که مشاغلی برای مناسب استراتژی که رسیدند نتیجه این به کویر لیپروف رنگین شرکت در استراتژیک 

 سازمان مدیران و کارکنان که شودموجب می متعهدانه، نگرش  ثانویه است. استراتژی  خدماتی مشاغل برای و  متعهدانه استراتژی دهند، می تشکیل

 است.  اهدافش به دستیابی در شرکت موفقیت برای چارچوبی واقع در و کنند بهتر درک را هاسازمان اهداف و مقاصد دو، هر

 تحقیق  یشناسروش -3

نشانی با استفاده آتش های عملکرد کارکنان در فرآیند استراتژیک منابع انسانی سازمان  هدف اصلی از انجام این تحقیق، ارزیابی شاخص  کهاین نظر به  
تصمیم رویکرد  میاز  است،  چندشاخصه  حاضر  گیری  پژوهش  گفت  تحقیقات    ازنظرتوان  حیطه  در  میک هدف  تحقیق  اربردی  اربردی ک باشد. 

ها، ابزارها، وسایل، تولیدات، ساختارها و  مال رساندن رفتارها، روش ک منظور بهبود و به  ه با استفاده از نتایج تحقیقات بنیادی به ک پژوهشی است  
شود. هدف تحقیق کاربردی توسعه دانش کاربردی در یک زمینه خاص است. در اینجا نیز سطح  جوامع انسانی انجام می   مورداستفادهالگوهای  

های نیز روش   ای وتابخانه ک های مطالعه در این پژوهش از روش  کهاینگفتمان انتزاعی و کلی اما در یک زمینه خاص است. از سوی دیگر با توجه به  
 پیمایشی است. -ه پژوهش حاضر بر اساس ماهیت و روش، یک پژوهش توصیفیک رد ک توان بیان میدانی نظیر پرسشنامه استفاده شده است، می

ها  در پرسشنامه  شدهمطرح های افراد نمونه آماری به سوالات  که پاسخجاییتعداد افراد نمونه آماری در این تحقیق اهمیت چندانی ندارد بلکه از آن
 ی ریگم ی تصمباشد، انتخاب افراد نمونه آماری یا همان کسانی که در  ها میهای موثر بر پژوهش و درجه اهمیت هر یک از آندر رابطه با شاخص 

گیری مشکلاتی را به وجود خواهد آورد و عدم  باشد، زیرا دخالت افراد غیر مرتبط به تصمیم در فرآیند تصمیمگروهی شرکت دارند با اهمیت می
از کارشناسانی   اندعبارتگیری  جهت تصمیم  موردنظرگردد. به همین دلیل گروه انتخابی  استفاده از افراد خبره و کاردان نیز باعث تقلیل کارایی می

رویکردهای مهندسی صنایع و   نظر بودند. در مطالعه حاضر ازو صاحب   باتجربهنشانی سابقه کار داشتند و در این زمینه  ها در سازمان آتشکه سال
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دهند. در این مطالعه  تشکیل می   موردمطالعهرا خبرگان و کارشناسان ارشد حوزه    یموردبررس بنابراین جامعه    ؛تحقیق در عملیات استفاده شده است 
تعداد ده  کنند که ای به این اشاره میدر مطالعه [16] و همکاران یساعت. بندی معیارها استفاده شده است از تکنیک فرایند تحلیل شبکه برای اولویت

  به   خبرگان  تعداد  که  نکته   این  به  که  هستیم  این  شاهددر مطالعات دیگر    چنینهمنفر از خبرگان برای مطالعات مبتنی بر مقایسه زوجی کافی است.  
 شده گرفتهبا توجه به اهمیت بحث و نظرات    .است  شده  اشاره  نیز  کنند  می  پیشنهاد  را  نفر  15  الی  5  کل  در  و  باشد  زیاد  نباید  شونده  مصاحبه  عنوان

 نشانی توزیع گشت. نفر از کارشناسان سازمان آتش 15پرسشنامه بین تعداد 

اطلاعات مربوط به ادبیات    یآورجمعشود. در خصوص  ای و میدانی تقسیم میتابخانهک های گردآوری اطلاعات در این پژوهش به دو دسته  روش  
های پژوهش از روش میدانی استفاده شده  ای و جهت گردآوری اطلاعات برای تایید یا رد فرضیهتابخانهک های  موضوع و پیشینه پژوهش از روش 
بندی استفاده گردیده است. پرسشنامه خبره جهت اولویت   2و ابزار پرسشنامه  1های پژوهش از مصاحبه آوری دادهاست. در این پژوهش برای جمع

درجه ساعتی   9ها بر اساس طیف  باشد. این پرسشنامهمی  ANPیعنی    مورداستفادههای مبتنی بر مقایسه زوجی  معیارهای اصلی با استفاده از تکنیک 
شود. با استفاده از این مدل اهمیت نسبی  تنظیم شده است. در این تحقیق از مدل مقایسه زوجی ساعتی برای طراحی پرسشنامه خبره استفاده می

مقیاس نه درجه ساعتی   یازدهیامتنشان داده شده است. برای    1جدول  شود در  است تخمین زده می  ANPه اصول  ک معیارها با استفاده از اعداد  
 . شودزیر استفاده می صورتبه 

 . ایدرجه 9نسبت به هم، مقیاس  هاشاخصگذاری ارزش -1 جدول 
Table 1- Valuation of indicators relative to each other, 9-degree scale. 

 

 

 

 

 

 . های تحقیقمعیارها، زیرمعیارها و شاخص - 2 جدول 
Table 2- Research criteria, sub-criteria and indicators. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 Interview 
2 Questionire 

وضعیت مقایسه    ارزش  i نسبت به   j  توضیح 
 اهمیت برابر دارد.  jنسبت به  iشاخص  Equally preferred   ترجیح یکسان 1

 تر است. مهممی ک  jنسبت به  iگزینه یا شاخص  Moderately preferredکمی مرجح   3

 تر است. مهم jنسبت به  iگزینه یا شاخص  Strongly preferred خیلی مرجح  5

 است.  jی از تر بیشدارای ارجحیت خیلی  iگزینه  Very strongly preferred خیلی زیاد مرجع  7

 نیست.  jبا  سه یمقاقابلو   ترمهممطلقا  jاز  iگزینه  Extremely preferredاملا مرجع  ک 9

 بینابین 2- 6-8-4
میارزش نشان  را  بینابین  مثلا  های  بیانگر  ۸دهد   ،

 است. i برای  ۹تر از و پایین ۷اهمیتی زیادتر از 

 نماد منبع نماد  معیارزیر نماد معیار
 S11 انتصاب ماموریت )+(  - - C1 سازی دهآما

 S12 +( ) یداخلنظارت بر عناصر  - -
 S13 نظارت بر عناصر خارجی )+(  - -
 S14 )+(  بلندمدتگذاری هدف - -
 S15 انتخاب استراتژی و نظارت )+(  - -

 S21 گذاری سالیانه )+( هدف - - C2 سازی پیاده
 S22 گذاری )+( سیاست  - -
 S23 تخصیص منابع )+(  - -

 S311 رعایت اخلاق )+(  S31 اخلاقی  C3 ارزیابی 
 S312 رعایت اصول مذهبی )+( 

 S321 مندی منابع )+( بهره S32 فرآیند
 S322 )+(  تیمسئول

 S323 برقراری ارتباط مناسب با مشتری )+( 
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 ادامه.  -2جدول 
Table 2- Continued. 

 

 

 

 

 

 

 

  
سنجد. در پرسشنامه خبره که مبتنی بر مقایسه زوجی تمامی عناصر با  را که درصدد سنجش آن است، می  چهآندهد ابزار سنجش  روایی نشان می 

قرار گرفته است و    موردتوجهبنابراین چون تمامی معیارها در این سنجش  ؛  یک متغیر در نظر گرفته نشود صفر است  کهاینیکدیگر است احتمال  
از روایی برخوردار هستند.   نفسهی فهای مبتنی بر مقایسه زوجی  بنابراین پرسشنامه   ؛باشدگیری خاصی در طراحی سوالات نمی طراح قادر به جهت

پرسشنامه بر اساس تحلیل سلسله مراتبی و   کهاین پایایی پرسشنامه خبره نیز با محاسبه شاخص سازگاری داشت از طرفی با توجه به  [19] قدسی پور
کند که اگر  ها بیان می گردد. این شاخص باشد لذا برای بررسی پرسشنامه از شاخصی به نام شاخص ناسازگاری استفاده میاز نوع مقیاس ساعتی می

در پرسشنامه تمامی عوامل مدل در    کهاین گردد. به دلیل    دنظریتجدباشد بهتر است در مقایسات    1/0از    تربیشمیزان ناسازگاری مقایسات زوجی  
گردند. لذا تمام احتمالات مرتبط با در نظر نگرفتن یک متغیر از بین خواهد رفت. از طرفی چون پرسشنامه  ظر گرفته شده و با یکدیگر مقایسه مین

شود و چون  ختاری مطلوب از مخاطب پرسیده میسوالات ممکن با سا  حداکثرکند لذا  مقایسه و سنجش می  دودوبه   صورتبه تمامی معیارها را  
ه سنجش پایایی  باشد نیازی ب خاصی در طراحی سوالات نمی   یریگجهتقرار گرفته است و طراح قادر به    موردتوجه تمامی معیارها در این سنجش  

 وجود نخواهد داشت.

 های پژوهش یافته -4

 تعیین اولویت بر اساس هدف -4-1

گروهی از خبرگان استفاده شده   ازنظراند. برای این منظور  زوجی مقایسه شده  صورتبه برای انجام تحلیل نخست معیارهای اصلی بر اساس هدف  
نرمال  و  میانگین هندسی  تکنیک  از  با استفاده  و  ویژه محاسبه گردیده استآمدهدستبهسازی مقادیر  است  بردار  تکنیک  ؛  ،  از  با استفاده  بنابراین 

ضریب اهمیت هر یک از معیارهای اصلی   آمدهدستبه، بردار ویژه محاسبه گردیده است. اعداد آمدهدستبه سازی مقادیر  میانگین هندسی و نرمال
مده  آ  به دست  00422/0ارایه شده و بردار ویژه نیز نمایش داده شده است. نرخ ناسازگاری نیز    3جدول  در    شدهانجام دهد. محاسبات  را نشان می

 های زوجی مطلوب است.دهد مقایسهاست که نشان می 

مالی    تامین ها است. بر اساس ارقام مندرج در جدول،  مالی اسلامی بانک   تامینهای ارزی گزینه مناسبی برای  و با اختلاف اندکی، سپرده  ازآنپس
مالی اسلامی    تامینبه ترتیب سومین و چهارمین روش پیشنهادی    یتوجه قابل ی سهامداران با اختلاف  گذاری و سرمایههای سرمایهاز طریق صندوق

سهام    ازجملهمالی اسلامی    تامینهای  دهد که دیگر روش نشان می  5جدول  های خصوصی هستند. علاوه بر این،  نظام بانکی با تاکید بر بانک 
های  المللی و بازار آتی به ترتیب در اولویتدین و اوراق، صکوک، منابع دولتی، منابع بین  دوفروش ی خرموقت، گواهی سپرده، ضمانت و عاملیت،  

ها  در قضاوت  دنظریتجدآمده است و بیانگر آن است که نیازی به    به دست  0.09بندی، میزان ناسازگاری معادل  گیرند. در این اولویت بعدی قرار می

معیارزیر نماد معیار  نماد منبع نماد  
 S324 خلاقیت و نوآوری )+(     

 S325 پذیری )+( انعطاف
 S326 ارتباط مناسب با همکاران )+( 

 S327 انضباط )+( 
 S328 اطلاعات و مهارت )+(  یروزرسانبه

 S331 توانایی اجرای کار )+(  S33 کارایی 
 S332 ( -سستی در کار )
 S333 کیفیت کار )+( 

 S334 انگیزه )+(
 S335 آموزش )+( 

 S336 مشارکت )+( 
 S337 استخدام )+( 

 S338 (-خسارت ) 
 S339 صلاحیت )+( 

 [18] امینی و همکارانماخذ:  *



98   

 

 مدیریت نوآوری و راهبردهای عملیاتی 
 (1403،  )1، شماره 5دوره 

 93-108 صفحه:
 

هایی که به لحاظ اهمیت و ساختار تقریبا بندی، روش های موجود و در جهت افزایش دقت در اولویت ، با توجه به تعدد گزینهوجودنیا  با نیست.  
مالی   تامینهای بندی روش شود. مرحله نخست اولویتی دوم انجام میو عملیات مجددا در مرحله قرارگرفتههای جدیدی یکسان هستند، در گروه 

با استفاده از   بازخوردهای و تحلیل دیدگاه خبرگان،   ازآنپسآزمون انجام شد.  خبره در مرحله پیش  شدهل یتکمپرسشنامه    30اسلامی  با دریافت 
به   دشدهشنهایپهای پایانی  الملل و بازارهای آتی از گزینهدر شش گزینه اصلی تخلیص شد و سه گزینه منابع دولتی، منابع بین ادشدهیهای برتر  روش 

نظر می وجودن یا  باخبرگان حذف شدند.   به  بانک   تامین رسد روش  ،  تغییر تدریجی رویکرد دولت در خصوص  مالی  با  منابع دولتی  از طریق  ها 
ی تربیش المللی در شرایط رفع تحریم از اولویت  مندی از منابع مالی بین های دولتی و نیز بهره های خصوصی به برنامه مشارکت و مساعدت بانک 

 برخوردار خواهند شد. 

 تعیین اولویت معیارهای اصلی بر اساس هدف  -3 جدول  
Table 3- Determining the priority of the main criteria based on the ojective 

 

 

 
در اولویت    284/0سازی با وزن نرمال شده  در اولویت اول، معیار آماده  436/0سازی با وزن نرمال شده  ، معیار پیادهآمدهدستبهبر اساس بردار ویژه  

 در اولویت آخر قرار دارند. 279/0دوم و معیار ارزیابی با وزن نرمال شده 

 DEMATELالگوی روابط بین متغیرها با تکنیک   -4-2

ی به بیان نظرات خود  تربیش متخصصان قادرند با تسلط    کهیطوربه اس ارتباطات متقابل میان معیارها از تکنیک دیمتل استفاده شده است.  کبرای انع 
دیمتل )ماتریس ارتباطات داخلی(،    ک نیکه ماتریس حاصله از تک ر است  ک در رابطه با اثرات )جهت و شدت اثرات( میان عوامل بپردازند. لازم به ذ

از دیدگاه چند کارشناس استفاده   که   یزمان  دهد.دهد و هم اثرپذیری و اثرگذاری متغیرها را نمایش می هم رابطه علی و معلولی بین عوامل را نشان می 
 شود. از میانگین حسابی ساده نظرات آن کارشناسان حاصل می  Mشود ماتریس ارتباط مستقیم یا می

 .Mماتریس ارتباط مستقیم:  -4جدول 
Table 4 - Direct correlation matrix: M. 

 

  
 

عدد   نی تربزرگ   4جدول    بر اساسدهد.  را تشکیل می   kعدد سطر و ستون    نی تربزرگ شود. معکوس  ها محاسبه میابتدا جمع تمامی سطرها و ستون 
 شود تا ماتریس نرمال شود.است و تمامی مقادیر جدول بر معکوس این عدد ضرب می 267/5

 

 . (N) ماتریس نرمال شده -5 جدول 
Table 5- Normalized matrix (N). 

 

 

 

 بردار ویژه میانگین هندسی  ارزیابی  سازیپیاده سازیآماده 
 0.284 0.872 0.952 0.697 1 سازی آماده

 0.436 1.339 1.672 1 1.434 سازی پیاده

 0.279 0.856 1 0.598 1.050 ارزیابی 

 ارزیابی  سازیپیاده سازیآماده  

 2.533 1.867 0.000 سازی آماده

 2.733 0.000 2.000 سازی پیاده

 0.000 2.667 2.533 ارزیابی 

 𝑘 =
1

𝑚𝑎𝑥∑ 𝑎𝑖𝑗
𝑛
𝑗−1

=
1

5.267
= 0.190⟹ 𝑁 = 0.190 ∗ 𝑀. 

N ارزیابی  سازیپیاده سازیآماده 

 0.481 0.354 0.000 سازی آماده

 0.519 0.000 0.380 سازی پیاده

 0.000 0.506 0.481 ارزیابی 
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شود. سپس ماتریس همانی منهای ماتریس نرمال کرده و ماتریس حاصل  تشکیل می   (I)برای محاسبه ماتریس ارتباط کامل ابتدا ماتریس همانی  
 شود:ماتریس نرمال در ماتریس معکوس ضرب می تیدرنهاشود. معکوس می

  

 . (T)ماتریس ارتباط کامل  -6 جدول 
Table 6- Complete correlation matrix (T). 

 

 

 

 اعتناقابل نظر کرده و شبکه روابط  توان از روابط جزیی صرف باید شدت آستانه محاسبه شود. با این روش می   (NRM)برای تعیین نقشه روابط شبکه  
نمایش داده خواهد شد. برای محاسبه مقدار آستانه    NRMباشد در   تربزرگاز مقدار آستانه   Tدر ماتریس    هاآنرا ترسیم کرد. تنها روابطی که مقادیر  

از آستانه    ترکوچک که    Tشدت آستانه تعیین شد، تمامی مقادیر ماتریس    کهبعدازآنمحاسبه شود.    Tروابط کافی است تا میانگین مقادیر ماتریس  
برابر  باشد صفر شده یعنی آن رابطه علی در نظر گرفته نمی بنابراین الگوی روابط  ؛  است  آمده  دستبه   354/3شود. در این مطالعه شدت آستانه 

 .ر استزی  صورتبه داریمعن

 .زیرمعیارها داریالگوی روابط معنی -7 دول ج

Table 7- The pattern of significant relationships of sub-criteria. 

 

 

 

 

 
 

 .الگوی روابط علی زیرمعیارها -8 جدول 

Table 8- Pattern of causal relations of sub-criteria. 

  

  

  

 

 . داد روش دیمتل برای معیارهانمودار مختصات دکارتی برون -1شکل 

Figure 1- Cartesian coordinate diagram of the output of the DEMATEL method for criteria. 

 𝑇 = 𝑁 × (𝐼 − 𝑁)−1. 

 ارزیابی  سازیپیاده سازیآماده 

 3.494 3.143 2.874 سازی آماده

 3.687 3.039 3.308 سازی پیاده

 3.548 3.557 3.538 ارزیابی 

Final ارزیابی  سازیپیاده سازیآماده 

 3.494 *  *  سازی آماده

 3.687 *  *  سازی پیاده

 *  3.557 3.538 ارزیابی 

  D R D+R D-R 

 0.209- 19.231 9.720 9.511 سازی آماده

 0.296 19.773 9.739 10.034 سازی پیاده

 0.087- 21.373 10.730 10.643 ارزیابی 
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ین تربیشاین اساس معیار ارزیابی از    گذاری آن معیار بر دیگر معیارهای مدل است. برتاثیرنشانگر میزان    (D)جمع عناصر هر سطر    8جدول  در  
این اساس  های سیستم است. برپذیری آن عامل از سایر عاملتاثیربرای هر عامل نشانگر میزان  (R)گذاری برخوردار است. جمع عناصر ستون تاثیر

  گر ی دعبارتبهدر سیستم است.    موردنظرو تاثر عامل    تاثیر، میزان  (D+R)پذیری برخوردار است. بردار افقی  تاثیرین میزان  تربیشسازی از  معیار پیاده
ین تعامل را با سایر تربیشاین اساس معیار ارزیابی  ی با سایر عوامل سیستم دارد. برتربیشباشد، آن عامل تعامل  تربیشعاملی   D+Rهرچه مقدار 

گذاری هر عامل تاثیر، قدرت  (D-R)برخوردار است. بردار عمودیسازی از کمترین تعامل با سایر متغیرها دارند. معیار آماده موردمطالعهمعیارهای 
شود. معیارهای شود و اگر منفی باشد، معلول محسوب می مثبت باشد، متغیر یک متغیر علی محسوب می   D-Rاگر    یطورکلبه دهد.  را نشان می 

 باشد. سازی معلول میسازی علی و معیارهای ارزیابی و آمادهپیاده

 ANPهای مدل با تکنیک اولویت نهایی شاخص  -4-3

  تیدرنهاباید سوپرماتریس اولیه )ناموزون(، سوپرماتریس موزون و    ANPهای اصلی مدل با تکنیک  شاخص   برای تعیین اولویت نهایی زیرمعیارها و 
 نیبنابرا  محاسبه شده است.  DEMATELسوپرماتریس حد محاسبه شود. هریک از ارکان این نمودار در مراحل مختلف تکنیک مقایسه زوجی و  

 باشد. می  مشاهدهقابلافزار سوپردسیژن طراحی شده است، ها در ساختار نهایی مدل که با نرم این داده واردکردنساختار سوپرماتریس ناموزون با  

شود. در سوپرماتریس موزون جمع عناصر تمامی  با استفاده از مفهوم نرمال کردن، سوپرماتریس ناموزون به سوپرماتریس موزون )نرمال( تبدیل می
سوپرماتریس حد محاسبه   تیدرنهاافزار سوپردسیژن استخراج شده است.  شود. سوپرماتریس موزون مطالعه حاضر از نرم ها برابر با یک میستون

شود تا تمامی عناصر سوپر  تکرار می  قدرآنآید. این عمل  می   به دستشود. سوپرماتریس حد با توان رساندن تمامی عناصر سوپرماتریس موزون  می
که شود  های مربوط به زیرمعیارها عددی میهای سوپرماتریس برابر صفر خواهد بود و تنها درایه ماتریس شبیه هم شود. در این حالت تمامی درایه 

افزار سوپردسیژن تعیین اولویت  محاسبات صورت گرفته و سوپرماتریس حد، برونداد نرم  بر اساسشود. در تمامی سطر مربوط به آن درایه تکرار می
 به ترسیم درآمده است. 9جدول نهایی معیارها و زیرمعیارها مقدور است. اولویت نهایی زیرمعیارهای اصلی با اقتباس از سوپرماتریس حد در 

 . های تحقیقاولویت نهایی زیرمعیارها و شاخص -9 جدول  
Table 9- The final priority of research sub-criteria and indicators. 

 

 

 

 

 

  
  
  

 

  
 محاسبه شده است.  ANPوزن نهایی هریک از زیرمعیارهای اصلی مدل با تکنیک  شدهانجام بنابراین با توجه به محاسبات 

 در رتبه نخست قرار دارد.  1276/0شاخص رعایت اخلاق با وزن نهایی   .1
 در رتبه دوم قرار دارد.  1128/0سالیانه با وزن نهایی  یگذارهدفزیرمعیار  .2
 در رتبه سوم قرار دارد. 1022/0موریت با وزن نهایی  ازیرمعیار انتصاب م  .3

 رتبه وزن نهایی نماد زیرمعیار و شاخص رتبه وزن نهایی نماد زیرمعیار و شاخص
 S325 0.016 18 ی ری پذ انعطاف S11 0.102 3 انتصاب ماموریت 

 S326 0.015 19 ارتباط مناسب با همکاران S12 0.058 6 نظارت بر عناصر داخلی 
 S327 0.013 21 انضباط  S13 0.029 12 نظارت بر عناصر خارجی 

 S328 0.008 26 اطلاعات و مهارت  ی رسان روزبه S14 0.032 11 بلندمدت  یگذارهدف
 S331 0.040 8 اجرای کار توانایی  S15 0.023 14 انتخاب استراتژی و نظارت 

 S332 0.026 13 سستی در کار  S21 0.113 2 سالیانه  یگذارهدف
 S333 0.019 16 کیفیت کار  S22 0.092 4 ی گذاراستیس

 S334 0.015 20 انگیزه S23 0.039 10 تخصیص منابع 
 S335 0.012 22 آموزش S311 0.128 1 رعایت اخلاق 

 S336 0.011 23 مشارکت  S312 0.063 5 رعایت اصول مذهبی
 S337 0.009 24 استخدام  S321 0.045 7 منابع  یمند بهره

 S338 0.009 25 خسارت  S322 0.040 9 تیمسئول
 S339 0.006 27 صلاحیت  S323 0.022 15 برقراری ارتباط مناسب با مشتری 

         S324 0.017 17 خلاقیت و نوآوری 
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 در رتبه چهارم قرار دارد.  0919/0با وزن نهایی  یگذاراست یسشاخص  .4
 لویت آخر قرار دارد.ودر ا 0063/0صلاحیت با وزن نهایی  تیدرنها .5

گزینه   -4-4 انتخاب  برای  دلفی  فرآیند  تکنیک  در  کارکنان  عملکرد  بهبود  به  مربوط  سازمان  های  انسانی  منابع  استراتژیک 

 نشانیآتش 

کارشناس   15داده شد. سپس توسط خبرگان این حوزه که از    موردنظرهای  ای شامل گزینهطبق این تکنیک نخست به هریک از اعضای گروه پرسشنامه
با کلیه امور    شدهانتخاب و    شده ییشناساهای  قرار گرفت. برای غربال اولیه گزینه  یموردبررس ها  گزینه  تک تک بودند طبق روش دلفی    آشنابودند 

راند ادامه یافت و در راند دوم با دستیابی    2حذف شدند. تکنیک دلفی در    4های با امتیاز زیر  باشد و گزینهمی  7تا    1بین    شدهدادهامتیازات تخصیص  
 باشد. می مشاهدهقابل  10 جدولبه توافق نهایی متوقف شده است. نتایج حاصل از تکنیک دلفی در 

 . خلاصه نتایج راند نهایی تکنیک دلفی -10 جدول 

Table 10- Summary of the results of the final round of the Delphi technique. 
  
 

 

 

 

  
  
  

 
 . یب توافقی کندال استفاده شده است برای محاسبه هماهنگی دیدگاه کارشناسان از ضر

 . ضریب توافق کندال  -11 جدول 

Table 11- Kendall's coefficient of agreement. 

 

 

 
 های مربوط به بهبود عملکرد کارکنان با استفاده از تکنیک کوپراس گزینه یبندتیاولو 

نشانی از تکنیک  عملکرد کارکنان در فرآیند استراتژیک منابع انسانی سازمان آتش  بهبوددر این مطالعه حاضر برای انتخاب بهترین گزینه مربوط به  
  بر اساسها  بنابراین ماتریس امتیازدهی گزینه؛  اندها شناسایی گردیدهها و زیرمعیارهای اصلی و گزینهکوپراس استفاده شده است. حال، شاخص

هر معیار از طیف لیکرت نه درجه استفاده شده است.   بر اساسها و زیرمعیارها تشکیل شده است. برای امتیازدهی انتخاب بهترین گزینه  شاخص
گزینه از  یک  هر  به  متناسب  اساسها  نمره  در  شاخص   بر  کارشناسان  نظرات  ساده  میانگین  به  توجه  با  است   12جدول  ها  گردیده   . ارایه 

 
 
 

 میانگین 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 راهکار/کارشناس 
 5.7 5 6 7 5 7 7 5 5 5 5 7 5 5 5 7 آموزش کارکنان 

 6.1 5 6 7 5 7 7 5 6 7 7 7 7 5 5 5 ی ریگمیتصممشارکت کارکنان در 
 5.7 6 6 5 5 6 5 5 7 5 5 6 7 5 7 5 سازی محیط کار زیبا

 6 6 6 5 6 7 5 6 6 7 5 6 7 6 7 5 های ابتکاری برای پاداش اعمال روش
 5.7 5 5 7 5 5 6 6 5 6 6 7 5 6 7 5 اعمال تنبیه در صورت تخطی از وظایف 

نصب بنر، توزیع بروشور و جزوه برای  
گاهی کارکنان   افزایش آ

5 5 7 6 5 6 6 5 5 5 6 6 7 6 5 5.7 

برپایی جلسه، همایش و سمینار برای  
گاهی کارکنان   افزایش آ

7 5 5 5 7 5 5 5 5 7 7 5 7 6 5 5.7 

 6.1 5 6 7 5 7 7 5 6 7 7 7 7 5 5 5 و مدون  یادورهبازرسی 
ارزشیابی برای افزایش  اجرای سیستم 

 عملکرد کارکنان 
5 7 5 7 6 5 5 7 5 5 6 5 5 6 6 5.7 

 مقدار معناداری  آزادی درجه ضریب کندال  کارشناسانتعداد   تعداد گویه  
 0.000 8 0.447 15 9 راند اول 
 0.000 5 0.623 15 6 راند دوم 
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 . گیری تکنیک کوپراسماتریس تصمیم -12 جدول  

Table 12- Decision matrix of COPRAS technique. 

  
  

 

 

 

 

 

 

 

  
 

را بر مجموع ستون خود تقسیم کرده تا ماتریسی بی مقیاس    یریگم یتصم  اس شده موزون، هر یک از عناصر ماتریسیمق ماتریس بی حال برای تهیه  
 .آید به دستضرب کرده تا ماتریس بی مقیاس شده موزون  ANP_DEMATELاز تکنیک  آمدهدستبه آید، سپس در وزن  به دست

 

 .جدول بی مقیاس موزون تکنیک کوپراس -13 جدول 
Table 13- Weighted scaleless table of COPRAS technique. 

 

 

 

 

 

 

 

 

آموزش    
 کارکنان 

مشارکت کارکنان  
 ی ریگ میدر تصم

های اعمال روش
ابتکاری برای 

 پاداش 

اعمال تنبیه در  
صورت تخطی از  

 وظایف

برپایی جلسه،  
همایش و سمینار 

برای افزایش آگاهی 
 کارکنان 

اجرای سیستم 
ارزشیابی برای  

افزایش عملکرد  
 کارکنان 

S11 5.07 4.93 3.27 5.53 5.4 6.07 
S12 5.6 6.13 6.67 5.8 6.27 5.8 
S13 4.47 4.27 3.67 4.73 4.93 6.27 
S14 6.53 7.2 3.93 7.27 6.67 6.4 
S15 6.33 5.87 5.6 6.27 6.07 5.73 
S21 6.53 6.73 6.47 7.27 7.13 6.27 
S22 4.73 5.87 6.6 5.87 6.6 5.13 
S23 5.2 5.33 5.33 6.13 5.93 5.6 

S311 5.47 5.47 5.27 6.47 6.07 6 
S312 6.87 6.73 6.67 7 7.13 6.4 
S321 4.53 5.47 5.67 5 5.33 5.27 
S322 4.8 4.93 4.47 4.53 4.87 4.73 
S323 5.53 5.13 5.6 5.07 5.47 5.33 

S324 4.93 4.2 4.27 4.67 5.53 4.6 
S325 5.53 4.87 5.73 5.53 5.4 4.93 
S326 5.07 4.07 4.27 4.33 4.47 4.53 
S327 5.27 5.53 4.67 5.07 5.07 4.47 
S328 5.07 5.33 5.2 5.73 4.73 4.73 
S331 5.73 5.33 5.4 5.13 4.87 4.87 
S332 5.4 4.93 4.87 4.93 4.87 4.8 

S333 4.6 4.87 5.33 5.53 5 5.13 

S334 5.27 4.33 4.73 5.2 4.73 5.2 

S335 4.4 4.47 5.2 5.33 5.2 4.73 

S336 4.87 4.87 5.6 5.87 4.73 5.07 

S337 4.47 3.73 3.2 4.4 5.2 5.13 

S338 7 6.53 6.33 6.53 6.6 5.33 

S339 6.8 6.13 6.13 6.53 6.53 5.2 

 𝑑𝑖𝑗 =
𝑞𝑖

∑ 𝑥𝑖𝑗
𝑛
𝑗=1

𝑥𝑖𝑗 . 

آموزش    
 کارکنان 

مشارکت 
کارکنان در  

 ی ریگ میتصم

های اعمال روش
ابتکاری برای 

 پاداش 

اعمال تنبیه 
در صورت  
تخطی از  

 وظایف

برپایی جلسه،  
همایش و سمینار 

برای افزایش آگاهی 
 کارکنان 

اجرای سیستم 
ارزشیابی برای  

افزایش عملکرد  
 کارکنان 

+ S11 0.017 0.017 0.011 0.019 0.018 0.02 
+ S12 0.009 0.01 0.011 0.009 0.01 0.009 
+ S13 0.004 0.004 0.004 0.005 0.005 0.006 
+ S14 0.005 0.006 0.003 0.006 0.006 0.005 
+ S15 0.004 0.004 0.004 0.004 0.004 0.004 
+ S21 0.018 0.019 0.018 0.02 0.02 0.017 
+ S22 0.012 0.015 0.017 0.015 0.017 0.014 
+ S23 0.006 0.006 0.006 0.007 0.007 0.007 
+ S311 0.02 0.02 0.019 0.024 0.022 0.022 
+ S312 0.011 0.01 0.01 0.011 0.011 0.01 
+ S321 0.007 0.008 0.008 0.007 0.008 0.008 
+ S322 0.007 0.007 0.006 0.006 0.007 0.007 
+ S323 0.004 0.003 0.004 0.003 0.004 0.004 

+ S324 0.003 0.003 0.003 0.003 0.003 0.003 

+ S325 0.003 0.002 0.003 0.003 0.003 0.002 
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 ادامه. -13جدول 
Table 13- Continued. 

 

 

 

 

 

  
  

که برای هر گزینه مجموع   صورتن یبدشود،  های مثبت و منفی جداگانه محاسبه می های منفی و مثبت هر گزینه، شاخص رای محاسبه مجموع شاخص ب
 شود. محاسبه می یو منف های مثبت شاخص

 . های منفی و مثبتمجموع شاخص -14 جدول 

Table 14- The total of negative and positive indicators. 

 

 

  

 محاسبه گردید: Qjاز فرمول زیر  استفادهبندی برترین گزینه در ابتدا با برای اولویت 

 

 محاسبه گردید.  Njسپس با استفاده از فرمول زیر مقدار 

 

 

 

 . Njو  Qjها با محاسبه بندی گزینهاولویت -15 جدول 
Table 15- Prioritizing options by calculating Qj and Nj. 

 

 

  

آموزش    
 کارکنان 

مشارکت 
کارکنان در  

 ی ریگ میتصم

های اعمال روش
ابتکاری برای 

 پاداش 

اعمال تنبیه 
در صورت  
تخطی از  

 وظایف

برپایی جلسه،  
همایش و سمینار 

برای افزایش آگاهی 
 کارکنان 

اجرای سیستم 
ارزشیابی برای  

عملکرد  افزایش 
 کارکنان 

+ S326 0.003 0.002 0.002 0.002 0.003 0.003 
+ S327 0.002 0.002 0.002 0.002 0.002 0.002 
+ S328 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001 
+ S331 0.007 0.007 0.007 0.007 0.006 0.006 
_ S332 0.005 0.004 0.004 0.004 0.004 0.004 

+ S333 0.003 0.003 0.003 0.003 0.003 0.003 

+ S334 0.003 0.002 0.002 0.003 0.002 0.003 

+ S335 0.002 0.002 0.002 0.002 0.002 0.002 

+ S336 0.002 0.002 0.002 0.002 0.002 0.002 

+ S337 0.002 0.001 0.001 0.002 0.002 0.002 

_ S338 0.002 0.001 0.001 0.001 0.002 0.001 

+ S339 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001 

 - Sj + Sj  هاگزینه

 0.006 0.156 آموزش کارکنان 

 0.006 0.159 ی ریگمیتصممشارکت کارکنان در 

 0.006 0.152 های ابتکاری برای پاداش اعمال روش

 0.006 0.168 از وظایف اعمال تنبیه در صورت تخطی 

گاهی کارکنان  0.006 0.169 برپایی جلسه، همایش و سمینار برای افزایش آ

 0.005 0.162 اجرای سیستم ارزشیابی برای افزایش عملکرد کارکنان 

 𝑄𝑗 = 𝑆𝑗
+ +

∑ = 1𝑆𝑗
−𝑛

𝑗

𝑆𝑗
−∑ = 1

1
𝑆𝑗
−

𝑛
𝑗

. 

 Nj =
Q
j

Q
max

× 100. 

 ی بند رتبه Sj + Sj - Qj Nj  هاگزینه
 6 85.67 5677.08 0.006 0.156 آموزش کارکنان 

ی ریگمیتصممشارکت کارکنان در   0.159 0.006 6180.3 93.27 5 

 2 94.97 6292.9 0.006 0.152 های ابتکاری برای پاداش اعمال روش

 4 93.27 6180.3 0.006 0.168 اعمال تنبیه در صورت تخطی از وظایف 

گاهی کارکنان  3 93.97 6226.5 0.006 0.169 برپایی جلسه، همایش و سمینار برای افزایش آ

 1 100 6626.07 0.005 0.162 اجرای سیستم ارزشیابی برای افزایش عملکرد کارکنان 
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 93-108 صفحه:
 

بهبود عملکرد کارکنان در فرآیند استراتژیک منابع های مربوط به  گزینه  یبند رتبه های فوق برای  از فرمول  Njو محاسبه    شدهانجام با توجه به محاسبات  
 نشانی داریم:انسانی سازمان آتش

 اجرای سیستم ارزشیابی برای افزایش عملکرد کارکنان در اولویت اول قرار دارد.  .1

 های ابتکاری برای پاداش در اولویت دوم قرار دارد. اعمال روش  .2

 برپایی جلسه، همایش و سمینار برای افزایش آگاهی کارکنان در اولویت سوم قرار دارد  .3

 اعمال تنبیه در صورت تخطی از وظایف در اولویت چهارم قرار دارد. .4

 در اولویت پنجم قرار دارد. یریگمیتصممشارکت کارکنان در  .5

 آموزش کارکنان در اولویت ششم قرار دارد.  .6

 گیری نتیجه -5

نشانی استان البرز با  های ارزیابی عملکرد کارکنان در فرآیند استراتژیک منابع انسانی سازمان آتشبندی شاخصهدف از انجام این تحقیق اولویت 
باشد. در مطالعه حاضر چون از رویکردهای تحقیق در عملیات استفاده شده است بنابراین جامعه  چندشاخصه می  یریگم یتصماستفاده از رویکرد  

 شده نییتع   مورداستفادهدهند. در هر یک از فازهای مطالعه نیز گروه خبرگان بر اساس تکنیک  نشانی تشکیل می را خبرگان سازمان آتش   یموردبررس 
ها استفاده شده است. در فاز بعدی با تکنیک دیمتل روابط درونی  بندی شاخصاست. در فاز اول مطالعه از تکنیک فرایند تحلیل شبکه برای اولویت 

های مربوط به بهبود عملکرد کارکنان در فرآیند استراتژیک منابع هایی با استفاده از تکنیک کوپراس گزینهها سنجیده شده است. در فاز نشاخص
ها، به  داده  یگردآورعنوان ابزار اصلی  شود. بعد از حصول اطمینان از پایایی و روایی پرسشنامه موجود به بندی مینشانی رتبهانسانی سازمان آتش 

و پاسخ به سوالات    ل یوتحلهی تجزهای خام اولیه جهت پردازش،  داده   بیترت نیابه پرداخته شد و    موردمطالعهتوزیع پرسشنامه در بین خبرگان حوزه  
 پژوهش گردآوری شد. 

نشانی  های عملکرد کارکنان در فرآیند استراتژیک منابع انسانی سازمان آتش در زمینه ارزیابی شاخص  شدهیگردآورهای  داده   لیوتحلهی تجزپس از  
از مدل تحلیل شبکه   که استفاده  پیشنهادی تحقیق حاضر  و  می  (ANP)الگوی  رتبه   یریگبهره باشد  برای  بهبود بندی گزینهاز روش کوپراس  های 

نفر استفاده   15ای به حجم  های گوناگون تعیین گردید و از نمونه بر اساس ترکیبی از خبرگان با تخصص  موردنظرقرار گرفت. پنل    یموردبررس عملکرد  
بندی هر یک از  ها با استفاده از تکنیک دیمتل، به اولویت و تعیین روابط داخلی آن موردمطالعه ترین معیارهای موضوع شده است. پس از تعیین مهم

 استفاده شده است.  (ANP)بندی معیارها از تکنیک فرایند تحلیل شبکه شود. جهت اولویت ، پرداخته میشدهییشناسامعیارهای 

در اولویت    436/0سازی با وزن نرمال شده  بندی معیارهای اصلی پژوهش پرداخته شد که بر اساس نتایج حاصله معیار پیاده در گام اول به اولویت
در اولویت آخر قرار دارد. با محاسبه نرخ    279/0در اولویت دوم و معیار ارزیابی با وزن نرمال شده    284/0سازی با وزن نرمال شده  اول، معیار آماده 

 اعتماد کرد.  شدهانجام های توان به مقایسه آمد نشان داد که می  به دست 0422/0که  شدهانجام های ناسازگاری مقایسه 

 سازیبرای تعیین اولویت زیر معیارهای آماده  شدهانجامزوجی مورد مقایسه قرار گرفتند. محاسبات    صورتبه در گام بعدی زیرمعیارهای مطالعه  

در   237/0در اولویت اول، زیر معیار نظارت بر عناصر داخلی با وزن نرمال شده    420/0نشان داد زیر معیار انتصاب ماموریت با وزن نرمال شده  
در اولویت سوم، زیر معیار نظارت بر عناصر خارجی با وزن نرمال شده   131/0گذاری بلندمدت با وزن نرمال شده  اولویت دوم، زیر معیار هدف

 دهش انجام در اولویت آخر قرار دارد. محاسبات    094/0زیرمعیار انتخاب استراتژی و نظارت با وزن نرمال شده    تیدرنهادر اولویت چهارم و    117/0
-در اولویت اول، زیر معیار سیاست  463/0سالیانه با وزن نرمال شده    ی گذارهدف سازی نشان داد زیر معیار  برای تعیین اولویت زیر معیارهای پیاده 

در اولویت سوم قرار دارد. محاسبات   160/0زیرمعیار تخصیص منابع با وزن نرمال شده    تیدرنهادر اولویت دوم و    377/0ذاری با وزن نرمال شده  گ
در اولویت اول، زیرمعیار فرآیند با    371/0برای تعیین اولویت زیر معیارهای ارزیابی مشخص کرد زیرمعیار اخلاقی با وزن نرمال شده    شدهانجام 

 در اولویت آخر قرار دارد. 287/0زیرمعیار کارایی با وزن نرمال شده  تیدرنهادر اولویت دوم و  342/0وزن نرمال شده 
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 ... ی با استفاده  منابع انسان مدیریت    ک ی استراتژ   ند ی عملکرد کارکنان در فرآ   ی اب ی ارز های  بندی شاخص اولویت   / فخرحسینی و کاویانی

های زیر  برای تعیین اولویت شاخص  شدهانجامشود، محاسبات  های زیرمعیارهای دارای شاخص پرداخته میبندی شاخصدر مرحله بعد به رتبه 
در اولویت اول و شاخص رعایت اصول مذهبی با وزن نرمال شده   670/0معیار اخلاقی مشخص کرد شاخص رعایت اخلاق با وزن نرمال شده  

مندی منابع با  های زیر معیار فرآیند مشخص کرد شاخص بهره برای تعیین اولویت شاخص  شدهانجامدر اولویت دوم قرار دارد. محاسبات    330/0
در اولویت دوم، شاخص برقراری ارتباط مناسب با مشتری با   227/0با وزن نرمال شده  تیمسئول در اولویت اول، شاخص  259/0وزن نرمال شده 
پذیری با وزن  در اولویت چهارم، شاخص انعطاف  098/0در اولویت سوم، شاخص خلاقیت و نوآوری با وزن نرمال شده    124/0وزن نرمال شده  

در اولویت ششم، شاخص انضباط با وزن نرمال    086/0در اولویت پنجم، شاخص ارتباط مناسب با همکاران با وزن نرمال شده    091/0نرمال شده  
 تیدرنهادر اولویت آخر قرار دارد.    043/0اطلاعات و مهارت با وزن نرمال شده    ی روزرسانبه شاخص    تیدرنها در اولویت هفتم و    073/0شده  

با وزن نرمال شده  برای تعیین اولویت شاخص  شدهانجاممحاسبات   توانایی اجرای کار  در    287/0های زیر معیار کارایی مشخص کرد شاخص 
در اولویت سوم، شاخص    122/0در اولویت دوم، شاخص کیفیت کار با وزن نرمال شده    165/0اولویت اول، شاخص سستی کار با وزن نرمال شده  

در اولویت پنجم، شاخص مشارکت با وزن نرمال    083/0ت چهارم، شاخص آموزش با وزن نرمال شده  ر اولوی د  099/0انگیزه با وزن نرمال شده  
با وزن نرمال شده    075/0شده   با وزن نرمال شده    064/0در اولویت ششم، شاخص استخدام  در   061/0در اولویت هفتم، شاخص خسارت 

 در اولویت آخر قرار دارد. 043/0شاخص صلاحیت با وزن نرمال شده  تیدرنهااولویت هشتم و 

ها اس ارتباطات متقابل میان معیارها از تکنیک دیمتل استفاده شد. بدین شکل که در ابتدا ماتریس روابط ارتباط مستقیم معیار کدر گام بعدی برای انع 
ارزیابی از   نتایج معیار  بر اساس  پیادهتاثیرین  تربیشتشکیل گردید.  پذیری برخوردار  تاثیرین میزان  تربیشسازی از  گذاری برخوردار است. معیار 

سازی از کمترین تعامل با سایر متغیرها برخوردار است.  دارند. معیار آماده  موردمطالعهین تعامل را با سایر معیارهای  تربیش است. معیار ارزیابی  
 باشد. سازی معلول میسازی علی و معیارهای ارزیابی و آماده معیارهای پیاده 

تکنیک   با  مدل  اصلی  معیارهای  نهایی  اولویت  تعیین  برای  بعدی  گام  و    ANPدر  موزون  سوپرماتریس  )ناموزون(،  اولیه   ت یدرنهاسوپرماتریس 
با وزن نهایی   بر اساسسوپرماتریس حد محاسبه گردید.   محاسبات صورت گرفته و سوپرماتریس حد، مشخص گردید شاخص رعایت اخلاق 

در    1022/0در رتبه دوم، زیرمعیار انتصاب مأموریت با وزن نهایی    1128/0سالیانه با وزن نهایی    یگذارهدفدر رتبه نخست، زیرمعیار    1276/0
 لویت آخر قرار دارد.ودر ا 0/ 0063صلاحیت با وزن نهایی  تیدرنهادر رتبه چهارم و  0919/0گذاری با وزن نهایی رتبه سوم، شاخص سیاست

نشانی توسط کارشناسان مطرح گردید که با  گزینه مربوط به بهبود عملکرد کارکنان در فرآیند استراتژیک منابع انسانی سازمان آتش   9در گام بعدی  
و   فی گردیدهای نهایی برای تکنیک کوپراس معرعنوان گزینهانتخاب شد و به   هاآن گزینه از بین    6و    شدهغربالاستفاده از تکنیک دلفی طی دو راند  

تکنیک کوپراس به این نتیجه رسیده شد که اجرای سیستم ارزشیابی برای افزایش عملکرد کارکنان در اولویت اول، اعمال گیری از  با بهره   تیدرنها
ت های ابتکاری برای پاداش در اولویت دوم، برپایی جلسه، همایش و سمینار برای افزایش آگاهی کارکنان در اولویت سوم، اعمال تنبیه در صورروش 

 در اولویت پنجم و آموزش کارکنان در اولویت ششم قرار دارد.  یریگم یتصمولویت چهارم، مشارکت کارکنان در تخطی از وظایف در ا

 :باشد می زیر صورت به پیشین تحقیقات با حاضر  تحقیق نتایج  مقایسه از حاصل موارد 

های در تحقیق همسو با تحقیق حاضر به این نتیجه رسیدند که عواملی چون استخدام و ارتباط بین کارکنان از شاخص  [20]شاه منصوری و نوایی  
در تحقیق خود همسو با تحقیق حاضر به این نتیجه رسید که رعایت اصول    [6]محمدی  خان  باشد.مدیریت استراتژیک منابع انسانی می  تیپراهم

در تحقیق خود متفاوت با تحقیق    [21]آلویا و جولی    باشد.های مهم مدیریت استراتژیک منابع انسانی میاخلاقی و مذهبی و انضباط از شاخص
بهترین شیوه و حاضر از یک طرح پژوهشی اکتشافی کمی عربستان های مدیریت استراتژیک منابع انسانی در آموزش عالی در  کیفی برای مطالعه 

 در سازمان عملکرد  انسانی بر منابع مدیریت تاثیر ارزیابی برای تحقیقی انجام با   [22]حمید    اطلاعات استفاده کردند.  وتحلیلسعودی برای تجزیه

 تسهیم آموزش، جبران خدمات، انتخاب، شامل  انسانی منابع راهبردی مدیریت ابعاد  هک  افتیدست  نتیجه این به  تونس متفاوت با تحقیق حاضر

 باشد.عملکرد می ارزیابی و تک مشار اطلاعات،
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 باشد:کاربردی حاصل از نتایج فوق به شرح ذیل می یهاشنهادیپ

و در پی آن    کارکنانمنظور ارتقای عملکرد  نشانی به توان گفت: لازم است مدیران آتشبنابراین می؛  شاخص رعایت اخلاق در رتبه نخست قرار دارد 
کاری در ای بپردازند و از این طریق تمایل و انگیزه ایشان را در ایفای نقش محوله و عدم کمارتقای عملکرد سازمان، به ترویج فرهنگ اخلاق حرفه

به  شامل  کارکنان  در  اخلاق  رعایت  افزایش  راهکارهای  از  برخی  دهند.  افزایش  در  آن  قانون  و  اخلاقیات  رعایت  به  مقید  انسانی  نیروی  کارگیری 
 باشد.تدوین منشور اخلاقی برای کارکنان می چنینهم ها، آموزش عملی اخلاق توسط افراد مقید و پایبند به رعایت اخلاقیات و قانون و سازمان

شود که بتواند به اهداف از پیش توان گفت: موفقیت در هر سازمان وقتی حاصل می بنابراین می؛  سالیانه رتبه دوم قرار دارد   یگذار هدفزیرمعیار  
مورد ارزیابی قرار گیرند تا عملکرد کارکنان   سالهک یهای زمانی  فاصله  صورتبه خود دست یابد. برای این منظور لازم است تا اهداف کلان    شدهنییتع 

هدف واضحی برای کارکنان تعریف نشود، انگیزه لازم برای تلاش جهت دستیابی به    کهیدرصورتو صورت پذیرد چراکه    یزی ربرنامهنیز بر اساس آن  
 های سالیانه خود موارد ذیل را در نظر گیرد:گذاریدر هدف ینشانآتشلذا لازم است سازمان   ؛آن هدف در ایشان ایجاد نخواهد شد

 اهدافی انتخاب شوند که موجب انگیزش در کارکنان شوند.  .1
باشند، وابسته به زمان باشند و زمان پایانی برای   تربلندمدت باشند، مرتبط با شرایط و اهداف  یابیدستقابل باشند،  یریگاندازه قابل اهداف مشخص باشند،  .2

 وجود داشته باشد.  هاآن دستیابی به 
 اهداف ثبت و مستندسازی شوند.  .3
 نقشه راه برای دستیابی به این اهداف ترسیم گردد.  .4

نشانی ضمن ایجاد توان گفت: لذا لازم است سازمان آتش بنابراین می؛  اجرای سیستم ارزشیابی برای افزایش عملکرد کارکنان در اولویت اول قرار دارد 
ردی مشخصی را برای کریزی نماید و از این طریق بازخورد عملعملکرد کارکنان خود برنامه  یادوره بخش مدیریت منابع انسانی، نسبت به ارزیابی 

نان را فراهم و تسهیل نماید و  ک ارک ند و بدین ترتیب موجبات توسعه  ک ارکنان را تعیین  ک آورد و الزامات آموزشی آینده  نان فراهم  ک ارک رد  کبهبود عمل
 نان را افزایش دهد. ک ارک وری انگیزش و بهره 

نشانی به جبران زحماتی که  توان گفت: لازم است مدیران سازمان آتشبنابراین می؛  های ابتکاری برای پاداش در اولویت دوم قرار دارد اعمال روش 
و اعطای پاداش به افراد   هاآن خلاقیت و ابتکارات ایشان، نسبت به تشویق    یتلافبه کنند و  در راستای نیل به اهداف سازمان صرف می  هاآنکارکنان  

 دارای عملکرد مثبت اقدام نمایند. 

منظور ایجاد یک سیستم بهبود مستمر در سازمان توان گفت: به بنابراین می؛ بین معیارها برخوردار استگذاری و تعامل در تاثیرین تربیش ارزیابی از 
عملکرد کارکنان، وجود یک سیستم ارزیابی از نیروهای انسانی مشغول به کار در مجموعه، ضروری است. این ارزیابی موجب شناسایی   در زمینه

، موجبات پیشرفت در عملکرد کارکنان و نهایتا عملکرد سازمان را فراهم  هاآنهای مختلف گردیده و با برطرف نمودن  مشکلات موجود در بخش
 آورد. می

پیاده میزان  معیار  از  است تاثیرسازی  برخوردار  زیادی  بسیار  بخشبنابراین می؛  پذیری  از  یکی  و  توان گفت:  اجرا  مدیریت،  سیستم  در  مهم  های 
و تخصیص    تامین سازمان است. برای این کار باید ضمن    اندازچشم و    یمشخط در جهت دستیابی به    شدهنییتع های  سازی اهداف و سیاستپیاده 

سازی  و عملکرد ممکن در زمینه پیاده  ییکاراهای مختلف کاری استفاده نمود تا بتوانند با حداکثر  ، از افراد مجرب و کارشناس در زمینهازیموردنمنابع  
 اهداف سازمان گام بردارند. 
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